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resuMen  En este artículo se estudia la relación que existe entre la gestión del recurso 
humano en la competitividad de las pequeñas y medianas empresas en el noreste de Mé-
xico. A fin de lograr lo anterior, se aplicó un cuestionario basado en Guest, Michie, Conway 
y Sheehan (2003), así como en aportaciones de distintos autores. Una vez construida la 
base de datos, se realizó un análisis factorial para la conjunción de los factores represen-
tativos de la gestión del recurso humano y así estar en capacidad de realizar una regresión 
lineal múltiple con el fin de evaluar la incidencia y significatividad de cada una de las 
variables contempladas en el estudio. La muestra la integran 175 pequeñas y medianas 
empresas ubicadas en el noreste de México, particularmente en Tamaulipas, durante el 
2016. Entre los principales resultados se encuentra que la gestión del recurso humano tie-
ne una incidencia positiva y significativa en la competitividad empresarial. Sin embargo, 
los esfuerzos para potenciar dicho elemento van más allá de simplemente mantenerlos 
bien remunerados, pues se debe mantener una constante formación y capacitación del 
personal a fin de mejorar la contribución de ellos al resultado organizacional.
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The Impact of Human Resource Management on the Competitiveness of 
smes in Northeastern Mexico
abstraCt This paper studies the relationship that exists between human resource 
management and the competitiveness of small and medium enterprises in northeastern 
Mexico. For this purpose, a questionnaire was administered based on Guest, Michie, 
Conway and Sheehan (2003) and contributions from other authors. Once the database 
was set up, a factorial analysis was carried out to put together the representative factors 
of human resource management and thus perform a multiple linear regression to evaluate 
the incidence and significance of each study variable. The sample is made up of 175 small 
and medium-sized enterprises located in northeastern Mexico, particularly in Tamaulipas, 
in 2016. One of the main results is that human resource management has a positive and 
significant impact on business competitiveness. However, the efforts to boost this aspect 
go beyond keeping the staff well paid; ongoing education and training must be provided 
to improve their contribution to the organizational performance.
keYworDs  human resource management, staff training, sme.
O impacto da gestão do recurso humano na competitividade da PME no 
nordeste do México
resuMo Neste trabalho é estudada a relação que existe entre a gestão do recurso hu-
mano na competitividade das pequenas e médias empresas no nordeste do México. Com 
a finalidade de conseguir o anterior, foi utilizado um questionário baseado em Guest, Mi-
chie, Conway e Sheehan (2003), assim como em contribuições de diferentes autores. Uma 
vez construída a base de dados, foi realizada uma análise fatorial para a conjunção dos 
fatores representativos da gestão do recurso humano para que, assim, fosse possível rea-
lizar uma regressão linear múltipla com a finalidade de avaliar a incidência e relevância de 
cada uma das variáveis contempladas no estudo. A mostra é integrada por 175 pequenas 
e médias empresas localizadas no nordeste do México, particularmente, em Tamaulipas, 
em 2016. Entre os principais resultados, o estudo revelou que a gestão do recurso huma-
no tem uma incidência positiva e significativa na competitividade empresarial. Porém, os 
esforços para potencializar o recurso humano vão além de simplesmente mantê-lo bem 
remunerado, pois é necessário manter uma constante formação e capacitação com a fina-
lidade de melhorar a contribuição deles ao resultado organizacional.
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Introducción
De manera tradicional se ha considerado a las 
empresas como una entidad que busca la maxi-
mización económica (Crook, Combs, Ketchen y 
Aguinis, 2012; Jensen y Meckling, 1976, Cannan 
Edition (Modern Library, New York, 1937. 
Además, las organizaciones que contaban con un 
rendimiento económico superior se aceptaban 
como exitosas con relación a los demás elemen-
tos que colaboraban para esta finalidad, ya que 
resultaban beneficiadas en la misma medida sin 
prestarles mayor atención a estos (Crook, Todd, 
Combs, Woehr y Ketchen, 2011.
Sin embargo, en las últimas décadas, dentro 
del estudio académico de las empresas se ha acre-
centado la atención que recibe el factor humano 
en las organizaciones, pues este es un elemento 
diferenciador entre las distintas unidades econó-
micas (Banks y Kepes, 2015; Nelson, 1991), e in-
clusive llega a ser fuente de ventaja competitiva al 
ser el núcleo de actividades clave como la innova-
ción, la investigación y el desarrollo, los procesos 
productivos e, incluso, la implementación de la 
estrategia (Bezzina, Cassar, Tracz-Krupa, Przytuła 
y Tipurić, 2017; Kianto, Sáenz y Aramburu, 2017.
La gestión del capital humano ha adquirido 
una mayor relevancia al considerarse como un 
elemento de carácter estratégico y tratarse como 
tal (Marco-Lajara y Úbeda-García, 2013); además, 
es un elemento ligado con el desempeño de las 
empresas (Crook et al., 2011; Gong, Law, Chang y 
Xin, 2009). Sin embargo, la gestión va más allá de 
simplemente encontrar una relación entre las va-
riables del estudio, ya que es necesario analizar lo 
que hay dentro de la caja negra a fin de maximizar 
los resultados (Gong et al., 2009).
Por otra parte, la zona norte de México se 
caracteriza por la amplia diversidad de activida-
des económicas que se realizan en ese territorio, 
además de contar con un fuerte intercambio co-
mercial con Estados Unidos (Gómez-, Chávez del 
Campo y Chávez, 2016). Sin embargo, Tamaulipas 
es un estado mexicano que no ha desarrollado 
una amplia variedad de fuertes industrias que ge-
neren una dinámica de mayor competencia y sos-
tiene gran parte de su actividad económica en las 
pequeñas y medianas empresas (Sánchez, Zerón y 
Mendoza, 2015).
El tejido empresarial tamaulipeco se con-
centra en dos polos: (a) frontera con la industria 
maquiladora, y (b) sur con la industria petroquí-
mica (Bartorila y Cansino, 2017; Villarreal, 2015); 
dichas zonas son las de mayor desarrollo y creci-
miento en el estado. 
Las industrias representativas obligan a las 
demás empresas, especialmente a las pymes, a 
desarrollar capacidades que favorezcan la com-
petitividad, y sobre todo a explotar capacidades 
con base en activos intangibles (Almazán, Félix y 
Tovar, 2015). 
Uno de estos elementos es la gestión del re-
curso humano, pues llega a ser un activo diferen-
ciador entre las distintas empresas y a ser fuente 
de desempeños superiores a la media del sector 
(Crook et al., 2011; Gutiérrez y Almanza, 2016). Es 
por esto que se establece como objetivo analizar 
el impacto de la gestión del capital humano en la 
competitividad de las empresas tamaulipecas. 
A fin de cumplir con lo anterior, el trabajo se 
estructura de la siguiente manera: en primer lu-
gar, se presenta una sección destinada a la revisión 
de la literatura que explora los trabajos empíricos 
que sirven como antecedente al presente estu-
dio. La sección “Método” describe la metodología 
cuantitativa aplicada, mientras que los resultados 
se describen en la sección homónima. Finalmente, 
se presenta la sección “Conclusiones”, en la que se 
realiza un contraste entre los resultados del estu-
dio y los artículos utilizados como referencia.
Revisión de la literatura
La competitividad es un concepto multidi-
mencional que se ha estudiado por un largo perio-
do de tiempo en la literatura, tanto teórica como 
empíricamente (Martínez, Charterina y Araujo, 
2010; Stojcic, Hashi y Telhaj, 2013). El propósito 
de esta investigación es desarrollar un modelo ex-
plicativo de la competitividad empresarial a par-
tir de factores internos a la empresa. Para ello se 
identifican los factores de competitividad más im-
portantes en el caso de las empresas manufactu-
reras vascas, así como las variables que permiten 
caracterizarlos, utilizando técnicas cualitativas 
basadas en entrevistas con directivos. Los factores 
resultantes son las capacidades directivas, las ca-
pacidades de innovación, las capacidades de mar-
keting y las capacidades de calidad. Tras analizar 
estos factores bajo la Visión de la empresa Basada 
en Recursos (VBR. Dicho elemento se puede ana-
lizar en distintos niveles (empresa, industria y na-
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Este término se refiere a la habilidad o capa-
cidad que tiene la organización para rivalizar con 
otras compañías dentro de una misma industria 
o sector; la competencia entre las unidades eco-
nómicas crea una dinámica que resulta en que las 
empresas logren posiciones que reditúen en me-
jores resultados (tanto financieros como opera-
tivos y de mercado) (Gutiérrez y Almanza, 2016; 
Kovacs, 2012; Mora, Vera y Melgarejo, 2015)2012; 
Mora, Vera, & Melgarejo, 2015.
Cuando distintas empresas competitivas se 
encuentran en una industria se genera una ma-
yor competencia, lo cual obliga a las demás or-
ganizaciones a competir de mejor manera, de lo 
contrario se verán obligadas a salir del mercado, 
lo que restringe la oportunidad de obtener mejo-
res resultados (Caballero, Hoshi y Kashyap, 2008; 
Fukuda y Nakamura, 2011; McGowan, Andrews y 
Millot, 2016).
Lo anterior se refleja en un mejor desempeño 
en los mercados y en la productividad agregada 
del sector. Además, la competitividad empresarial 
resulta en distintos elementos, tales como mejo-
res procesos productivos, mayores cuotas de mer-
cado y clientes satisfechos, entre otros (Santos, 
del Río, Suárez y Díaz, 2013; Stojcic et al., 2013). 
En este sentido, el concepto de competitividad 
ofrece la posibilidad de concebir la empresa no 
solo como un agente concentrado en la maximiza-
ción del beneficio futuro, sino también a partir de 
otros elementos que permitirán lograr beneficios 
no financieros y de largo plazo (Mora et al., 2015; 
Stojcic et al., 2013)
Por otra parte, los sectores con bajos niveles 
de competitividad son un entorno que favorece 
la proliferación de empresas con capacidades po-
bres para competir, es decir, son organizaciones 
que se encuentran estancadas y no buscan me-
jorar en sus actividades, lo que abre la posibili-
dad para que una empresa competitiva acapare 
de forma importante el mercado (Imai, 2016; 
Shen y Chen, 2017; Tan, Huang y Woo, 2016; 
Urionabarrenetxea, Garcia-Merino, San-Jose y 
Retolaza, 2017).
Al profundizar en la idea anterior, la baja 
competitividad favorece que las empresas gene-
ren una baja en la productividad sectorial. Esto, 
además, al restar recursos o factores productivos 
y competir de forma directa con empresas prome-
dio, debido a que rivalizan en el mercado laboral, 
así como en el mercado de bienes o servicios y en 
los mercados financieros (Andrews, Criscuolo y 
Gal, 2016; McGowan, Andrews y Millot, 2017).
El análisis de la competitividad a nivel empre-
sa puede entenerse al utilizar como marco de re-
ferencia la perspectiva basada en recursos, la cual 
plantea que tanto los elementos físicos como los 
intangibles se configuran y explotan a fin de lo-
grar como resultado posiciones que otorguen un 
beneficio mayor que la media del sector (Ferreira, 
Marques y Azevedo, 2011; Gupta, Malhotra, 
Czinkota y Foroudi, 2016; Peña-Vinces, Casanova, 
Guillen y Urbano, 2017). 
Esta perspectiva permite considerar la com-
petitividad como la relación entre la eficiencia en 
el manejo de actividades relacionadas en los ni-
veles administrativos (estrategia, inversión y ges-
tión, entre otros), y operativos (costos, producción 
y calidad, entre otros), y el resultado empresarial, 
financiero o no financiero (como la cuota de mer-
cado); esto puede ayudar a realizar comparacio-
nes entre organizaciones en una misma industria 
(Sauka, 2014; Stojcic et al., 2013; Subramanian y 
Reddy, 2012).
La visión basada en recursos es una teoría que 
reconoce la importancia de los elementos internos 
de las organizaciones y, pese a que el desempeño 
empresarial depende del producto o servicio que 
ofrezca en el mercado, sostiene que a las empre-
sas las impulsan los recursos con los que cuenta 
y las habilidades para configurarlos con el fin de 
aplicar la estrategia trazada; estas habilidades son 
idiosincráticas a las empresas y, por tanto, son ra-
ras, inimitables y valiosas (Banks y Kepes, 2015; 
Low y Lee, 2014).
La construcción de una empresa y de sus ac-
tividades en torno a los recursos, capacidades y 
habilidades particulares, generan que la combina-
ción entre materiales, maquinaria, tecnología y re-
cursos humanos, entre otros, sea la piedra angular 
de la estrategia empresarial, es decir, las decisio-
nes de carácter estratégico deben estar alineadas 
para que los intangibles exploten de la mejor ma-
nera los elementos tangibles (Low y Lee, 2014).
Al continuar con esta perspectiva, resulta útil 
tomarla como referencia para utilizar la gestión 
del recurso humano como una variable explica-
tiva del éxito empresarial, en este caso de altos 
niveles competitivos. La gestión del capital huma-
no corresponde al conocimiento y las habilidades 
que aplican de forma concreta los individuos en 
las organizaciones, así como el compromiso, las 
creencias y los valores que crean una empatía en-
tre empleado y empresa (Gong et al., 2009).
Además, este elemento forma parte de los 
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potencian los recursos tangibles de la empresa 
(Crook et al., 2011; Grant, 1996) y es uno de los 
factores que llegan a ser un componente base para 
el desarrollo de competencias que lleven a las or-
ganizaciones a mejorar distintos procesos que 
tengan como resultado optimizar los resultados 
(Ostroff y Bowen, 2016).
En primera instancia, el recurso humano 
resulta ser un elemento heterogéneo entre las 
empresas y puede llegar a ser un elemento que 
reúna las características de raro, valioso y difícil 
de copiar; este elemento, en conjunto, con una 
adecuada gestión, y dada su complejidad, es una 
fuente para lograr mejores resultados al cambiar 
la calidad de las salidas de los distintos procesos 
de la organización (Crook et al., 2011; Ostroff y 
Bowen, 2016).
Cabe mencionar que existe una fuerte crítica 
en la literatura sobre aceptar totalmente al capital 
humano como un elemento generador de ventaja 
competitiva contemplado en la visión basada en 
recursos, ya que dicho factor no es inmóvil, es de-
cir, dicho recurso puede transitar con cierta faci-
lidad de una organización a otra (Banks y Kepes, 
2015; Crook et al., 2011).
Sin embargo, la academia respalda este recur-
so al afirmar que la característica de la movilidad 
encuentra su origen en las fallas de los mercados 
de los factores productivos y, aun así, ayuda a for-
mar un camino en las organizaciones a lo largo del 
tiempo, generar mejores resultados empresaria-
les y transformarse en un elemento al que se le 
deba prestar atención (Crook et al., 2011; Nyberg, 
Moliterno, Hale y Lepak, 2014) 
Dentro de la gestión estratégica del recurso 
humano se han incluido distintos elementos ta-
les como la formación (Davies y Gould-Williams, 
2005; Skaggs y Youndt, 2004; Van Iddekinge et al., 
2009; Wright, McCormick, Sherman y McMahan, 
1999); desenvolvimiento (Alfes, Shantz, Truss 
y Soane, 2013; Davies y Gould-Williams, 2005); 
selección del personal (Rich, Lepine y Crawford, 
2010; Van Iddekinge et al., 2009; Wright et al., 
1999); compensación (Beltrán, Escrig, Bou y 
Roca, 2013; Wright et al., 1999); respaldo (Alfes 
et al., 2013; Eisenberger, Huntington, Hutchison 
y Sowa, 1986); y compromiso del empleado 
(Alfes et al., 2013).
Con base en la revisión de la literatura ante-
rior es que se propone la siguiente hipótesis: h1: 
La gestión estratégica del recurso humano tiene 
un efecto positivo y significativo en la competitivi-
dad empresarial.
Método
Con la finalidad de determinar el impacto de 
la gestión del capital humano en la competitividad 
de las pymes tamaulipecas se utilizó un enfoque 
cuantitativo y de alcance causal. Es un estudio 
transversal, ya que se recabó solo una observa-
ción por unidad analizada durante un momento 
en el tiempo.
Para el análisis empírico, el universo objeto 
de este estudio fueron las pequeñas y medianas 
empresas de Tamaulipas. De acuerdo con los da-
tos obtenidos del Directorio Nacional de Unidades 
Económicas (denue) del inegi, el estado cuenta 
con 128 738 unidades económicas de estas carac-
terísticas. La muestra estuvo compuesta por 188 
empresas, con un error de muestreo del 6%, y un 
nivel de confianza del 90%. Una vez se eliminaron 
las encuestas inválidas se obtuvieron 175 obser-
vaciones para el estudio.
El cuestionario se aplicó a los gerentes o 
dueños de las empresas con la finalidad de ob-
tener una visión completa de la organización. El 
instrumento se basa en la propuesta de Guest et 
al. (2003), y se le adicionaron ítems tomados de 
Davies y Gould-Williams (2005), Eisenberger et 
al., (1986) y Rich et al. (2010), con la finalidad de 
complementar la medición de las variables. Cabe 
señalar que dichos constructos se validaron en los 
estudios referidos, sin embargo, en la presente 
investigación se efectuó un análisis factorial a fin 
de conocer la estructura que subyace a los datos 
recabados y validar así los constructos plantea-
dos; dicha información se describe en el apartado 
siguiente.
El instrumento se compone de un total de 39 
ítems distribuidos de la siguiente forma: 12 reac-
tivos para medir la competitividad empresarial y 
27 para medir la gestión del recurso humano; la 
sección de la variable independiente contempla 
los constructos relacionados con entrenamien-
to, desenvolvimiento, compromiso del empleado, 
selección del personal, compensación y respaldo 
institucional. Una vez se obtienen los datos váli-
dos, se realiza un análisis factorial con la intención 
de simplificar la información mediante la agrupa-
ción de los distintos ítems en factores que se ade-
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Resultados
Como primer paso, se determinó la estructura 
que mantiene los datos obtenidos, lo que ayuda a 
validar la información recolectada. Para esto, la 
técnica utilizada fue el análisis de componentes 
principales con rotación Varimax; mediante esta 
se corroboraron los elementos que integran la 
gestión del capital humano para este estudio en 
particular. Por medio de este análisis se decidió 
desechar siete ítems de la sección de “Gestión del 
recuro humano” que no cumplían con las cargas 
factoriales mínimas aceptables (Hair, Anderson, 
Tatham y Black, 1999). El análisis es válido al 
obtener una puntuación de kmo de 0,892 y una 
significatividad (test de esfericidad de Barlett) de 
0,000.





dEsEnvolvIMIEnto CoMpEnsACIón sElECCIón CoMpRoMIso EstRuCtuRA
Trabajo en equipo 0,829 0,202 -0,014 0,121 -0,074
0,887
Equipos autónomos para 
tareas específicas 0,681 0,357 0,218 0,032 0,230
Programas para el desarrollo 
de habilidades gerenciales 0,667 0,159 0,360 0,190 0,195
Programas de formación para 
recién ingresados 0,642 0,234 0,439 0,178 0,165
Inversión en la formación 
de rh 0,634 0,193 0,332 0,177 0,057
Fomento de trabajo en 
equipo 0,603 0,159 0,056 0,508 -0,178
Oferta de formación 0,513 0,125 0,450 0,340 0,070
Sistemas de remuneración 
con base en desempeño 0,285 0,773 0,181 ,188 -0,031
0,828
Incrementos de 
productividad 0,130 0,717 0,173 0,185 0,001
Sistema de evaluación de 
rendimiento 0,248 0,692 0,242 0,054 0,295
Retribución con base en 
habilidades y conocimientos 0,363 0,661 0,188 0,135 -0,027
Selección de acuerdo con el 
puesto ofertado 0,134 0,236 0,798 0,200 -0,094
0,783Selección de candidatos con base en habilidades 0,255 0,241 0,798 0,103 0,001
Importancia en los procesos 
de selección 0,463 0,118 0,551 0,017 0,.008
Fomento a la proactividad del 
empleado 0,227 0,227 0,179 0,805 0,056
0,742
Participación de los 
empleados en las decisiones 
empresariales
0,341 -0,043 0,246 0,728 0,148
Clima de cooperación y 
confianza 0,056 0,454 0,301 0,601 -0,031
Rotación del personal -0,020 0,450 -0,202 0,545 -0,011
Diferencia de estatus 0,088 -0,016 0,019 0,044 0,864
0,628Relación entre empleados 
operativos y directivos 0,027 0,083 -0,056 0,019 0,814
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Con base en los resultados del análisis facto-
rial se optó por desechar el factor “Estructura”, 
ya que solo lo conforman dos ítems y, además, 
no cuenta con un nivel aceptable de Alfa de 
Cronbach. De los factores restantes, “Formación” 
y “Desenvolvimiento de los trabajadores” se uni-
ficaron, de modo que formaron el factor más im-
portante en este análisis al contener un 45,9% de 
la varianza.
El resto de factores, “Compensación”, 
“Selección” y “Compromiso”, se mantuvieron ín-
tegros. De esta manera, el factor “Formación” y 
“Desenvolvimiento”, así como los mencionados 
cuentan con valores aceptables para que sean 
conformados en variables independientes que 
ayuden a medir el impacto en la competitividad 
empresarial.
Una vez se aplicó la técnica de regresión lineal 
múltiple se obtuvieron los resultados que se resu-
men en la tabla 2. En primera instancia, se observa 
que el modelo explica un 23,4% del cambio en la 
variable dependiente, es decir, para este estudio 
una variación en la competitividad de las empre-
sas se explica en un 23% por la gestión del recur-
so humano, lo cual deja el restante 77% a otro tipo 
de elemento no considerado en el estudio, como, 
por ejemplo, el uso de tecnología o el tipo de es-
trategia empresarial.
Por otra parte, el modelo en su conjunto es 
estadísticamente significativo, puesto que toma 
un p-valor de 0,000, por tanto, los resultados pue-
den tomarse como válidos y proceder a analizar 
el comportamiento de cada una de las variables. 
De manera general, y respaldado con los resulta-
dos empíricos, se observa que las variables inde-
pendientes (“Formación” y “Desenvolvimiento”, 
“Compensación”, “Selección” y “Compromiso”) 
tienen un efecto positivo en la competitividad, al 
mostrar coeficientes con este signo (+), como se 
muestra en la tabla 2.
Sin embargo, al analizar el p-valor de cada 
una de las variables explicativas se encuentra 
que “Compensación” excede el valor mínimo de 
significatividad (p < 0,05) al presentar un p-va-
lor de 0,557, por tanto, para este estudio no se 
puede tomar como un elemento que incida en 
la “Competitividad”, ya que la relación encon-
trada puede ser derivada del conjunto de datos. 
Finalmente, en conformidad con los coeficientes 
tipificados, la “Formación” y el “Desenvolvimiento” 
del empleado es el factor con mayor peso en el 
modelo, seguido por la “Selección” y, finalmente, 
el “Compromiso”.
Conclusiones
Los resultados anteriores arrojan eviden-
cia que apoya parcialmente la hipótesis según la 
cual la gestión del capital humano tiene un efecto 
positivo y significativo en la competitividad em-
presarial. Esto se debe a que el tejido empresa-
rial tamaulipeco no se caracteriza por un fuerte 
desarrollo tecnológico o de innovación, sino que 
centra sus esfuerzos en sectores como, por ejem-
plo, el comercio, la industria manufacturera y los 
servicios.
Es necesario destacar que la variable 
“Compensación” no resultó significativa, por lo 
que no existe evidencia suficiente que permita 
aseverar que dicho elemento es fundamental para 
que las empresas presenten un mejor desempeño 
competitivo en su industria.
Por otra parte, los resultados concuerdan 
parcialmente con estudios empíricos anteriores 
(Alfes et al., 2013; Davies y Gould-Williams, 2005; 
Skaggs y Youndt, 2004; Van Iddekinge et al., 2009; 
Wright et al., 1999), los cuales sostienen que la 
formación del personal, así como el desenvolvi-
miento de su trabajo, son los elementos de mayor 
tabla 2. Resumen del modelo de regresión lineal
ƅ ERRoR tIp. β p
Constante -.062 0,079
Formación y desenvolvimiento 0,366 0,078 0,359 0,000
Compensación 0,046 0,078 0,045 0,557
Selección 0,250 0,078 0,245 0,002
Compromiso 0,216 0,080 0,208 0,008
r2 = 0,234; Δr2= 0,211; p-valor = 0, 000
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importancia en cuanto a la gestión del capital 
humano.
Lo anterior va en la misma dirección a la ase-
veración de Crook et al. (2011) quienes sostienen 
que a fin de que una organización sea competi-
tiva, no solo debe contar con el recurso humano 
adecuado, sino también buscar desarrollarlo; lo 
anterior se logra a través de la formación y la ca-
pacitación continua.
Esto tiene sentido si se remarca que 
Tamaulipas es un estado que cuenta con un sector 
maquilador importante, industria que no requiere 
una mayor tecnificación, lo que deja una brecha 
para que el desarrollo de los intangibles ocupe un 
mayor peso en la generación de resultados empre-
sariales. En este sentido, las mejores prácticas de 
gestión del recurso humano significan una fuente 
de ventaja competitiva en la región, en especial, 
la de la formación de un capital humano de alto 
desempeño.
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